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El presente trabajo de investigación titulado “La influencia del estrés en el 
engagement en los operarios de almacén de tres empresas privadas de transporte 
y carga-2020”, se aplicó una metodología de tipo aplicada, no experimental, 
descriptiva y transversal de enfoque cuantitativo, donde se tuvo como población a 
152 trabajadores de  tres  empresas, de los cuales se tomó como muestra a su 
totalidad por ser reducida la población, para la recolección de datos por medio de 
02 cuestionarios, uno la escala de Utrecht relacionada al engagement y, una 
adaptación del EEP-10 relacionada al estrés, instrumentos validados 
internacionalmente pero, adaptados por motivos de estudio con 17 y 10 ítems, 
respectivamente. Concluyendo que, según la prueba estadística de Rho Spearman 
el p-valor (,001)  es menor que, lo cual nos indica que el estrés laboral tiene una 
correlación negativa significativa en el engagement de los trabajadores de tres 
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The present research work entitled "The influence of stress on engagement in 
workers of three private transport and cargo companies-2020", an applied, non-
experimental, descriptive and transversal methodology of quantitative approach 
was applied, where it was As a population, 152 workers from three companies, of 
which the entire sample was taken as the population was small, for data collection 
through 02 questionnaires, one from the Utrecht scale related to engagement and, 
an adaptation of the EEP-10 related to stress, internationally validated instruments, 
but adapted for study purposes, with 17 and 10 items, respectively. Concluding that, 
according to the Rho Spearman statistical test that the p-value (.001) which is less 
than , which indicates that work stress has a significant negative correlation in the 
engagement of the workers of three private companies of load, obtaining a 
correlation coefficient of -.276. 










En los últimos años, se han dado grandes cambios que han llevado a escenarios, 
donde el estrés afecta el crecimiento de las empresas. La fundación 
Máshumano resaltó que, el 60% de las bajas laborales en el continente son por el 
estrés que ligado con el trabajo y los riesgos psicosociales; son las causas 
principales de la inseguridad del empleo (72%), la carga de trabajo (66%) y el acoso 
laboral (59%). Además, uno de cada seis trabajadores padecerá problemas de 
salud mental durante su carrera profesional por estrés según un informe de 
“Empresas Humanas y Saludables” (cepymenews, 2018, sección empleo). 
Asimismo, en Latinoamérica el país con mayor índice de estrés en las 
organizaciones fue Venezuela con 63%, seguido de Ecuador con 54% y Panamá 
49%; siendo su contraparte, Perú y Colombia con un 29% y 26%, respectivamente. 
(Mejía, et al., 2019). 
En tal sentido, en la actualidad, Bautista (2020), define al estrés laboral como el 
conjunto de eventos que se desarrollan en el entorno de trabajo y que puede alterar 
la salud del trabajador (p.29). Siendo esta una reacción fisiológica y psicológica del 
individuo, ante escenarios internos y externos que afecten su desempeño laboral, 
a su vez va limitando sus capacidades. 
Fernández menciona que: “Debido a esto, ya no solo afecta a las personas, sino 
que a la vez también afecta al entorno”. (2018, p.18). Por ende, se comprende que 
la principal fuente es el capital humano, por lo cual, al ser afectado, conlleva a un 
declive en el rendimiento y al rubro al que las empresas se dedican. Debido a estas 
situaciones, en mayo del 2019, la Organización Mundial de la Salud 
(OMS) reconoce oficialmente el ‘burnout’ o ‘desgaste profesional’ como 
enfermedad, trastorno emocional vinculado al ámbito laboral que se padece como 
consecuencia de una situación de estrés laboral crónica, fruto de la incapacidad 
para desconectarse del trabajo, lo que repercute negativamente en la salud física y 
mental. (Observatorio de Recursos Humanos, 2020, sección Salud laboral)  
En el plano nacional, esta situación no es ajena. Perales, et al. (2016), indicaban 
que en el Perú los trabajadores presentan alto índice de estrés, depresión y 
ansiedad, para lo cual pedían hacer programas de prevención, donde se manejan 
el estrés. Cuevas en la República en el año 2019 señala que existen empresas que 
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fuerzan a sus empleados a quedarse diariamente más horas que las habituales por 
ley para que concluyan con su labor. Además, menciona que la edad mínima de 
jubilación y la no renovación de contratos en personas cercanas a 50 años pueden 
llegar a sufrir graves cuadros de estrés, paros cardíacos y otras enfermedades. 
Se considera que lo opuesto al burnout es el engagement, debido a que, son polos 
opuestos, sin embargo, que una persona no padezca burnout no implica que 
experimenté engagement. (Sánchez, et .al ,2016). Para definir el engagement, se 
puede establecer que es un término en inglés, el cual se podría traducir al español 
como compromiso o implicación.  
En un estudio realizado por Engagement and the Global Workplace  en el 2016, se 
evaluaron a trabajadores de nueve países de Europa, que en su mayoría son del 
sector público y del sector industrial, los resultados fueron que el 7% de 
trabajadores estaba altamente comprometidos con su empresa. Un estudio 
realizado por la firma GOIntegro, menciona que casi 70% de las empresas 
encuestadas en Latinoamérica manifestaron conciencia sobre la importancia del 
engagement entre el colaborador y la empresa, pero apenas 36% dijo estar 
implementando un plan para abordarlo. Asimismo, menciona que la firma Gallup, 
indicó que las personas con engagement  contribuyen significativamente a disminuir 
hasta en 41% los errores de calidad, en 48% los incidentes laborales, en 65% la 
rotación en empresas de baja rotación y en 25% en aquellas de alta rotación. 
Además, logra reducir el ausentismo en hasta 37%. (Da Silva, 2018, Red Forbes). 
Un informe elaborado por Deloitte Perú sobre "Tendencias Globales de Capital 
Humano 2015: Liderando en el nuevo mundo del trabajo", el 87% de los líderes de 
Recursos Humanos y de negocios a nivel mundial considera que la falta de 
engagement de los colaboradores es el principal problema que afrontan las 
compañías. En esa línea, el 60% de ellos admiten no disponer de un programa 
adecuado para la medición y perfeccionamiento del engagement laboral. Asimismo, 
tan sólo el 7% se atribuyó un nivel de excelencia al calificar su capacidad para 
medir, promover y mejorar el engagement y la retención de empleados en su 
respectiva organización. Además de los desafíos planteados por los temas de 
engagement y liderazgo, el reporte indica que las empresas están luchando por 
disminuir los niveles de estrés en el sitio de trabajo, simplificar los procesos 
empresariales y reducir los índices de complejidad. Del mismo modo, en el Perú se 
3 
 
establece que la brecha más grande reside en la importancia que le dan las 
organizaciones a la tendencia de "cultura y engagement". (Gestión, tendencias, 
2015) 
Al año siguiente el mismo diario, realizó un informe de Tendencias Globales del 
Compromiso de los Empleados 2016 elaborado por Aon Hewitt, una organización 
dedicada a las soluciones de recursos humanos. Detalla que, de acuerdo a los 
resultados en América Latina el índice de compromiso ha estado en crecimiento y 
obtiene un promedio de 72%; además que, Perú supera dicho promedio al poseer 
un 74% de índice de compromiso laboral. La nota describe que se debe a las 
distintas oportunidades que las empresas están brindando, como temas 
remunerativos y de reconocimiento, el liderazgo de los ejecutivos, capacitaciones, 
entre otros, precisamente la temática que se trabaja cuando se aplica el 
engagement en los trabajadores.  
El estrés como problema principal de la presente investigación, se puede apreciar 
de forma frecuente en los operarios de almacén de las tres empresas privadas de 
transporte y carga, debido, a la falta de engagement por parte de los colaboradores 
al momento de realizar sus obligaciones, esto es, producto principalmente de la 
presencia de estrés, desligando otras deficiencias como la carencia de motivación, 
comunicación eficiente entre empleador y trabajador, el clima organizacional, 
carencia de liderazgo de grupo, falta de inducción al clima laboral, falta de 
capacitación y remuneraciones no acordes a las funciones.  
Ante todos los sucesos mencionados, surge el siguiente problema general: ¿Cuál 
es la relación entre el estrés laboral y el engagement en los operarios de almacén 
de tres empresas privadas de transporte y carga -2020?, como problemas 
específicos son los siguientes: ¿Cuál es la relación de los componentes del estrés 
y de los componentes del engagement de los operarios de almacén de tres 
empresas privadas de transporte y carga -2020?, ¿Cuáles son los niveles del 
engagement y del estrés en los operarios de almacén de tres empresas privadas 
de transporte y carga -2020?  
Este estudio se justifica, debido a que, en los últimos años a nivel nacional, se han 
realizado pocas investigaciones que involucren a ambas variables, sin embargo, es 
un tema del cual se debe profundizar más y formar parte del crecimiento, así pues, 
de forma teórica en base a la revisión conceptual de las variables, ya que, estas 
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tienen un efecto trascendental en el crecimiento de las empresas y la vida de sus 
colaboradores. De igual modo, para determinar la correlación entre ellas y, así 
aportar mayor conocimiento en el plano científico y para futuras investigaciones. 
Asimismo, de forma práctica se percibió que dichas empresas tienen declives y 
efectos nocivos para su crecimiento y/o expansión, debido a la necesidad de una 
condición de satisfacción laboral mejor para los colaboradores, por ende, se busca 
determinar los fenómenos mediante el uso de estrategias para así brindar 
recomendaciones de acuerdo a los resultados obtenidos lo cual, ayudará a 
potenciar el rol que cada uno de ellos tiene asignado, con el fin de enfrentar 
situaciones de cansancio, agotamiento, los cuales diariamente tienden a afectarlos. 
Se presentaron como objetivo general: Determinar la relación del estrés y el 
engagement en los operarios de almacén de tres empresas privadas de transporte 
y carga -2020, y como objetivos específicos: Conocer la relación de los 
componentes del estrés y componentes del engagement de los operarios de 
almacén de tres empresas privadas de transporte y carga -2020; Conocer los 
niveles del engagement y del estrés en los operarios de almacén de tres empresas 
privadas de transporte y carga -2020. 
En tanto como Hipótesis general: El estrés tiene una conexión representativa en el 
engagement de los operarios de almacén de tres empresas privadas de transporte 
















II. MARCO TEÓRICO  
Seguidamente en esta sección, se muestran los estudios de diversos autores que 
sustentan la investigación, tanto internacional como nacional.   
Hegarty. (2015) en su estudio “Employee Engagement, Self-efficacy and Stress: a 
Correlation Study Moderated by Work Locus of Control", desarrollaron una 
metodología de tipo transversal- no experimental, teniendo como muestra a 82 
encuestados, los cuales fueron reclutados utilizando muestreo no probabilístico de 
bola de nieve. El cuestionario estuvo conformado por 55 ítems divididos en 4 
escalas: Escala de engagement de los empleados, escala de autoeficacia general, 
escala de estrés laboral y escala de locus de control de trabajo. En consecuencia, 
el engagement laboral y la autoeficacia tienen valores de -.63, -.57 y se 
correlacionan negativamente con el estrés laboral y con el locus de control de 
trabajo, obteniendo valores de  -.21 y -.41.  
Cardin, et al., (2019). En su investigación “Estrés ocupacional y engagement de los 
trabajadores de atención primaria de salud” en un estudio descriptivo, correlacional 
y transversal, con una muestra de 85 trabajadores. Se utilizaron tres herramientas 
de auto aplicación: uno desarrollado por los investigadores, con variables 
sociodemográficas; Escala de estrés laboral (WSS) y Escala de Utrecht (UWES). 
Obteniendo como resultados que, el estrés ocupacional y el engagement laboral se 
conectaron negativamente, debido a que mostró una media de 4.1 (± 1.2) a 4.4 (± 
1.4), el cual es considerado como alto en todos sus componentes. 
Venkateswara (2017) en su investigación "Engagement de los empleados y estrés 
laboral: descripción general”, cuya muestra de estudio fueron los sectores de aceite 
y gas, telecomunicaciones, educativo y bancos, con un total de 200 cuestionarios. 
Utilizaron para el engagement la escala de Utrecht de Schaufeli y Bakker. 
Asimismo, para el estrés se utilizó la escala desarrollada por Parker y Ker y DeCotiis 
en 1983. Finalmente, el análisis de regresión mostró la relación de causa y efecto 
entre dos variables, por ende, muestra que el estrés laboral es un fuerte predictor 
del engagement de los empleados. 
Namusisi. (2019), en su investigación de tipo correlacional,  “Occupational Stress, 
Employee Engagement and Organisational Commitment among Employees of 
SWAT Security Company”, evaluó a una población de 68 trabajadores, donde se 
arrojó resultados de la existencia de una relación estadística negativa entre el 
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estrés laboral y el engagement de los empleados. Esto se debe a que (r = -.698 **, 
p = .003). Asimismo, se detectó la existencia de una relación estadísticamente 
significativa negativa entre el estrés laboral y el engagement organizacional. Esto 
se debe a que (r = -.512 **, p = .004). Por otro lado, se evidenció la existencia de 
una relación estadísticamente significativa positiva entre el engagement de los 
empleados y el engagement organizacional. Esto se debe a que (r = .690 **, p = 
.005). Se llega a esa conclusión, debido a que, el valor de (p) en las 3 relaciones 
son menores que 0.01 en magnitud. 
Aristizábal, et al., (2018) en su trabajo de investigación titulada “Estrés laboral y 
engagement en los trabajadores de una empresa de manufactura”, realizaron un 
estudio de tipo no experimental, donde la población estuvo conformada por 238 
trabajadores de la empresa manufactura de Dosquebradas (Colombia), los autores 
tuvieron como objetivo analizar la relación entre ambas variables, siendo así que, 
se logró evidenciar que existe una relación inversamente proporcional del estrés 
laboral con los componentes del engagement, teniendo los siguientes datos: Vigor 
(r = -.51, p < .01), dedicación (r=-.38, p < .01) y absorción (r = -.34, p < .01). Esta 
información demuestra que el estrés se ubica en una dirección opuesta al 
comportamiento de las variables de engagement. 
Colín, (2019), en su trabajo de investigación “Estudio del papel mediador del 
engagement en el trabajo entre las demandas y recursos laborales”, se evaluaron 
a 473 colaboradores, los instrumentos para la evaluación el UWES, la escala de 
estrés de rol de Rizzo, House y Lirtzman y la escala Cook, Wall y Warr para 
determinar el engagement, estrés laboral y la satisfacción laboral, respectivamente. 
Donde se comprobó una correlación negativa entre las áreas del estrés laboral con 
el engagement, presentando valores de -.53, -.49 y-.37. 
A nivel nacional tenemos los siguientes antecedentes: 
Estrada y Vargas (2017), en “Papel mediador del engagement entre el estrés 
laboral y la satisfacción laboral en los trabajadores del área de logística de una 
empresa industrial de alimentos de consumo masivo Callao, año 2017.”, bajo el 
modelo no experimental y de tipo correlacional – causal, con una muestra de 130 
trabajadores, acerca del engagement, estrés laboral y la satisfacción laboral, 
mediante el UWES, la adaptación española de la escala de estrés de rol de Rizzo, 
House y Lirtzman y el cuestionario de satisfacción laboral S10/12 de Meliá & Peiró, 
7 
 
respectivamente. En las variables absorción por parte de engagement y 
ambigüedad por parte de estrés (Rho=-0.245) con un p valor 0.007 (p<0.05), lo que 
significa la existencia de una correlación negativa y altamente significativa.  
Sánchez, y Padilla. (2020) en “Engagement y Estrés Laboral en colaboradores de 
una Empresa Privada de Trujillo”, presentaron relaciones negativas altamente 
significativas y fuertes entre vigor, dedicación y absorción respecto al estrés laboral 
con valores de (Rs= -.741; p<0.01), (Rs= -.738; p<0.01) y (Rs= -.696; p<0.01), 
respectivamente. De igual manera, Henríquez (2017) realizó una tesis para definir 
el nivel de estrés laboral y el engagement en colaboradores del Banco de la Nación. 
Obteniendo resultados que, el 58% de los evaluados consideran un nivel alto de 
estrés, por otro lado, el engagement, un 70% con un nivel muy bajo, finalmente, se 
determinó que si existe correlación negativa muy débil entre ambas variables. 
Según Barrio, et al., (2006) En 1956, el término estrés es utilizado por primera vez 
por el científico Hans Selye desde una perspectiva psicobiológica en su artículo The 
Stress of life. Publicado en New York. Asimismo, en 1973, el mismo autor definiría 
al estrés como “la respuesta no específica del cuerpo a cualquier demanda que 
sobre él se ejerce” (p.38). En el siglo XXI, Moura, et al. (2014, p. 292) de acuerdo 
con Maslach y Leiter (2008) describe al estrés como un peligro ocupacional 
significativo. 
La Organización Internacional del Trabajo OIT (2016) señala que, el estrés 
propiamente dicho es la respuesta de tipo emocional y física ocasionada por algún 
daño que se originó por algún tipo de desequilibrio en razón a las exigencias que 
se presentan en las actividades recibidas y por realizar. En consecuencia, la 
organización debería tomar mayor interés en el trabajador teniendo en cuenta las 
capacidades y habilidades del trabajador durante la contratación del personal.  
Según Zamorano (2016), el estrés es un factor muy relevante en la sociedad sobre 
todo en las empresas, en las que el trabajador asume retos de manera constante 
y, que muchas veces sus propias capacidades no se dan abasto para poder 
realizarlas, debido a que, no cuentan con las habilidades apropiadas, lo que por lo 
general, genera una presión que afectará su integridad tanto física como mental, 
pudiendo evidenciarse el estrés de una manera crónica, lo que da paso al síndrome 
de Burnout. 
En efecto, las empresas son afectadas en segundo grado, debido a que, en ciertos 
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casos se desligan de los trabajadores debido al rendimiento, siendo esto, un punto 
clave para que el trabajador desarrolle una enfermedad crónica.  
Para Pando, et al., (2019) el estrés laboral es una patología que se encuentra 
presente de manera frecuente dentro de los contextos laborales y, que en su 
mayoría afectan el mejor desarrollo de los trabajadores que se produce por diversos 
factores, dentro de los que se encuentran los factores psicológicos, los 
emocionales, así como comportamentales, e intelectuales, entre otros, donde los 
factores psicosociales son los que presentan una magnitud más negativa, sumado 
a las cargas de trabajo que se manifiestan por medio del estrés laboral. 
En el estrés, existen diversas teorías que señalan el cómo, dónde y para que de los 
principios de causas y efectos que se desarrollan durante esta fase de trastorno. 
Slipak (1991) propone que existen dos tipos de estrés, el episódico que consiste en 
sucesos eventuales, y el crónico cuando el individuo se encuentra sujeto a un 
inadecuado clima laboral o sobrecarga de labores. Un ejemplo en particular, es no 
contar con el Equipo de Protección Personal (EPP) adecuado para las funciones y 
estar sometidos a cambios continuos.  
Sin embargo, esta situación no siempre tiene que percibirse de forma negativa, 
como nos señala Gonzales. (2014 p. 20), el estrés es una aptitud personal que 
existe siempre en todo lugar o acción y, que también lo experimentan los animales. 
De esta forma, nuestro propio organismo está diseñado para poder afrontar 
efectivamente las amenazas y sus peligros y es precisamente el estrés que puede 
manifestarse de dos maneras diferentes: estrés Positivo o eustrés que hace 
referencia a la cantidad de estrés que produce un estado de alerta esencial para 
obtener un mayor rendimiento físico y mental que nos permite ser productivos y 
mayormente creativos, como por ejemplo los estresantes de tipo positivos, pueden 
ser una alegría, éxito profesional, un examen, o una buena noticia, etc. Y, el estrés 
negativo o distrés se presenta en la vida cotidiana, pues, se encuentra repleta de 
estresantes, tales como un mal ambiente de trabajo, el fracaso o una ruptura 
familiar. Por otro lado, para Domínguez, et al. (2015), este mal afecta a las personas 
sin medir, sexo, edad y que se presenta ocasionado por diversos factores 
estresantes sobre todo en trabajadores afectando directamente su salud, tanto 
física como mental. (p. 257)  
En tal sentido, existen consecuencias del estrés laboral queda comprobado que el 
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estrés es un factor determinante en la vida de las personas, al respecto, muchos 
autores señalan la gravedad de las consecuencias a nivel laboral y personal.  
Cabe resaltar que, la presente investigación no aborda el síndrome de Burnout, sin 
embargo, el autor considera esencial brindar una definición, además de alertar lo 
grave que sería si el estrés llega a una situación crítica. Al respecto, Caballero, et 
al., (2015) manifiestan que, el síndrome de Burnout se trata de un trastorno 
psicosocial, producto de condiciones negativas o desagradables dentro de 
actividades sociales y/o laborales y, están formadas por tres variables: 
emocionales, cognitivas y actitudinales. (p.428). Consecuencias emocionales: La 
salud emocional también es dañada, esto se evidencia, en alteraciones 
psicológicas como habilidad emocional, ataques de pánico, ansiedad y 
sintomatología depresiva. 
Siguiendo con la línea de investigación, Quispe (2016) menciona que Brunet en el 
año 1999 aseguro que estas ́ ́sintomatologías presentadas en el individuo pueden 
ocasionar daño a la organización, ya que, el personal se sentiría indispuesto a 
prestar sus servicios a dicha organización, ya sea por desgaste físico o mental``. 
(p.25). Siendo así, como consecuencias cognitivas: problemas de memoria 
(lagunas mentales, olvidos selectivos de actividades laborales), dificultad para 
centrar la atención y problemas de concentración, que harán que la persona no 
pueda realizar varias tareas a la vez. 
 Asimismo, otros autores como Chávez (2016) en su investigación nos dan mayores 
detalles de las consecuencias que se podrían presentar, ya que, los trabajadores 
tienden a contraer enfermedades, ausentarse en las jornadas laborales o generar 
un incremento en accidentes o insuficiencia laboral lo que origina contratiempo para 
la empresa.  Por lo tanto, es indiscutible la importancia económica que el estrés 
produce en la sociedad laboral. El agotamiento extremo en el trabajo es otro factor 
indispensable como resultado final del estrés no encausado. El individuo que en el 
trabajo consume o ha desgastado sus provisiones de intensidad, ahora posee 
escasas defensas contra las enfermedades, es inepto en sus funciones, por ende, 
se torna cada vez más pesimista. Por ello, a estos se les conoce como adictos al 
trabajo.  
Según Burman & Giri (2018) aseveran que el estrés laboral no solo puede afectar 
el estado físico y psicológico en el entorno laboral, sino, también dentro de la vida 
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familiar y en la vida social de los trabajadores. Asimismo, en las recientes 
investigaciones Liu, et al. (2019) señalan que si se manifiesta la prevención en las 
empresas de entes generadores de estrés se podrá disminuir los posibles riesgos 
que puede este generar a la salud, así como los altos costos organizativos y los 
costos sociales, para lo cual se requiere tener éxito dentro de las intervenciones 
que se planteen en contra del estrés de tipo laboral priorizando las propias 
necesidades de los trabajadores.     
Últimamente, la definición del término Engagement es muy amplia, debido a que, 
existen muchos autores que consideran de manera diferente la descripción: Khan 
(1990), lo define como el nivel de participación de los trabajadores con relación a 
las metas organizacionales. Borrego (2016) explica que el engagement involucra 
examinar las necesidades de autorrealización en relación al rendimiento, relevancia 
y al ingenio de las acciones para el trabajo desempeñado. Finalmente, los autores 
Mendoza & Gutiérrez. (2017) consideran que dicho término no está precisado 
dentro de una versión española, pues, no se ha podido encontrar un término 
adecuado al concepto. Sin embargo, algunas expresiones tienen similitud como son 
el compromiso laboral, enganchamiento laboral, vinculación laboral, implicación 
laboral, entre otros, pero, ninguno refleja el significado de “Engagement”. 
Según Lorente y Vera (2010), en algunos de los marcos teóricos, existe una 
coincidencia con relación a los componentes: conductual-energético (vigor), 
emocional (dedicación) y cognitivo (absorción). 
Para un mejor desarrollo los investigadores Hernández, et al., (2010). Señalan que, 
el vigor hace referencia a la energía como contrario al agotamiento. Además de 
que, existe una estimulación mental en el trabajo, la voluntad y la predisposición de 
emplear esfuerzos. Por otro lado, la dedicación consiste en el sentimiento de 
orgullo, inspiración, entusiasmo en el trabajo caracterizado por una sensación de 
importancia y desafío. Por último, el componente absorción es calificado como una 
actitud de concentración, de sentimiento, debido a la aceleración del tiempo 
además de las dificultades para desvincularse laboralmente. 
La importancia del engagement para Salanova & Schaufeli (2004), se debe a que 
es una de las posturas mejor elaboradas y valiosas para la dirección de recursos 
humanos en las instituciones u organizaciones. El engagement, presagia 
comportamientos no esperados por un trabajador estándar. “En inglés se acuña 
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este fenómeno como: going the extra mile” (p.120). En ese sentido, Salcedo (2013) 
admite que gran cantidad de empresas y organizaciones consideran que sus 
colaboradores son el activo más valioso y que, el engagement tiene un papel 
fundamental, fomentando en ellos los valores del respeto y responsabilidad, 
generando trabajadores más productivos y, por ende, una organización más 
rentable. 
Eguchi & et al., (2015) realizaron una investigación “Engagement laboral y niveles 
de proteína C reactiva de alta sensibilidad entre los trabajadores japoneses: un 
estudio de cohorte prospectivo de un año” que confirma la relación entre efecto 
protector del engagement en la jornada laboral sobre la salud. Publicando así, unos 
hallazgos de unos menores niveles en el marcador inflamatorio de la proteína C 
reactiva (PCR) entre trabajadores con mayor engagement.   
Los hallazgos de los investigadores Imamura, et al. (2016) llegan a vincular la 
condición del engaged en el trabajo, no solo como componente protector del 


















3.1. Tipo y diseño de investigación 
El diseño de investigación correlacional establece que los investigadores usen la 
prueba estadística de correlación para describir y medir el grado de asociación (o 
relación) entre dos o más variables. Asimismo, no intenta controlar o manipular las 
variables. Los estudios de correlación se dividen en dos tipos: el diseño explicativo 
y el diseño de predicción. (Creswell 2012 p. 338 – 340).  
 
El diseño de la investigación fue no –experimental, transversal, correlacional ya 
que:  
Los diseños de estudios no experimentales describen los fenómenos existentes sin 
manipular las condiciones para afectar las respuestas de los sujetos y no hay 
manipulaciones técnica, ni éticas de una variable independiente. Variables como el 
peso al nacer, la temperatura corporal y el origen étnico no se pueden manipular 
técnicamente. (Govindan, 2013) 
En el estudio transversal el investigador establece el resultado y las exposiciones 
en los participantes al mismo tiempo. Siendo estos, seleccionados según los 
criterios de inclusión y exclusión establecidos. Una vez que los participantes han 
sido seleccionados para el estudio, evalúan la exposición y los resultados. (Setia,  
2016.p.261) 
 
3.2. Operacionalización de variables 
           Tipo  
Para esta investigación, se siguió el enfoque cuantitativo debido a que es posible 
saber que no todos los datos recopilados en los estudios de investigación  
psicológica son numéricos  mejor conocidos como datos cuantitativos. En estudios 
cuantitativos es importante pensar en el análisis al diseñar estudio y sus medidas, 
o de lo contrario podría ser difícil utilizar métodos estadísticos apropiados para 
sacar conclusiones de los datos. (Christensen, et al, 2015) 
 




Variable independiente: El estrés  
Definición conceptual:  Según Krantz, et. al., (2013). El estrés es una condición 
psicológica y física que altera el estado normal del cuerpo, generan afecciones o 
cambios notorios en la persona, cuyos efectos inciden en la salud física y mental, 
en el rendimiento laboral y académico, provocando preocupación y angustia. 
Siendo así que el estrés presenta dos dimensiones el distrés o percepción del 
estrés con 6 ítems y dificultad de afrontamiento con 4 ítems, teniendo indicadores 
(), presentan una escala de nunca, casi nunca, de vez en cuando, a menudo, muy 
a menudo, con niveles ordinales 
 
Variable dependiente: Engagement 
Definición conceptual: Según Schaufeli y Bakker (2003), el engagement es la 
conexión y participación en las actividades del trabajador con relación a las metas 
de la organización para afrontar las demandas de su actividad también se presenta 
tres dimensiones que son vigor con 6 ítems, dedicación con 5 ítems y finalmente 
absorción con 6 ítems siendo medidas en base a las escalas de nunca, casi nunca, 
algunas veces, regularmente, bastantes veces, casi siempre y siempre, con niveles 
ordinales. 
 
3.3. Población, muestra y muestreo  
La presente investigación estuvo conformada por una población de 250 
trabajadores de ambos sexos de tres empresas privadas de carga, ubicadas en 
Lima metropolitana y Callao. Las cuales se dedican al rubro de transporte y 









Número de empresas evaluadas, población de las mismas y encuestados. 










Total  256 152 
 
Tres empresas privadas del rubro de transporte y carga de Lima Metropolitana 
participaron del estudio, las cuales proporcionaron una cantidad significativa para 
el estudio en cuanto al personal con el que cuentan.  
Muestreo  
En la investigación se utilizará la técnica de muestreo no probabilístico por 
conveniencia. Lo cual, indica que se permitirá que seleccione aquellos casos 
abordables que acepten ser incorporados. Esto en base, al investigador para 
fundamentar la accesibilidad y proximidad de los sujetos para la recolección y 
análisis de los datos. (Otzen & Manterola 2017) 
 




Los instrumentos utilizados fueron dos, uno para la variable estrés laboral sistema 
de Adalberto Campos Arias que inspiró en la utilización del EEP-10 de  la versión 
corta española adaptada por Eduardo Remor, titulada “Perceived Stress Scale 
(PSS) de Cohen, S., Kamarck, T., & Mermelstein, R. (1983), que está conformado 
por 10 ítems que han sido validados internacionalmente y que, se utilizó para poder 
medir los valores en la percepción de estrés psicológico y la dificultad de 
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afrontamiento, La escala brinda cinco opciones de respuesta: ‘nunca’, ‘casi nunca’, 
‘de vez en cuando’, ‘muchas veces’ y ‘siempre’, que se clasifican de 0 a 4. No 
obstante, los ítems 4, 5, 7 y 8 se califican en forma reversa o invertida. A mayor 
puntuación, mayor estrés percibido.  
Evidencias de validez y confiabilidad de EEP. 
Siendo la validez de 0,65 y omega de McDonald de 0,68. La confiabilidad del  
HADS-T (Distrés) es de. 72 y en el HADS-A (Eustrés) es de .66.  
Con respecto al engagement, se utilizó la escala Utrecht (UWES) creada por Wilmar 
Schaufeli y Arnold Bakker, debido a que, esta escala evalúa el nivel de Engagement 
a partir de tres dimensiones: vigor, dedicación y absorción. El instrumento 
originalmente presentaba 24 ítems; sin embargo, la versión final consta de 17 ítems. 
En cuanto a la calificación, se realiza de forma manual, la cual posee modalidad de 
respuesta de múltiple elección, siendo de escala tipo Likert y presentando 7 
alternativas de respuesta: Nunca, Casi Nunca, Algunas Veces, Regularmente, 
Bastante Veces, Casi Siempre y Siempre. Calificándose del 1 al 7 respectivamente 
siendo ambos de aplicación individual.  
Evidencias de validez y confiabilidad del UWES 
La validez es  de 0.65 y la confiabilidad mediante el alpha de cronbach mostró 
puntuaciones entre .82 y .93.  
 
3.5. Procedimientos 
Para llevar a cabo esta investigación se procedió a pedir la autorización a los 
autores Schaufeli y Bakker y al sistema adaptado por Adalberto Campo-Arias para 
utilizar la escala Utrecht de Engagement y EEP-10 respectivamente. Después se 
procedió a elaborar las encuestas de aplicación en el sitio web 
www.questionpro.com , debido que el gobierno declaró al país en estado de 
emergencia por la pandemia del Covid-19, dando ordenanzas para el control de la 
enfermedad y bioseguridad de los ciudadanos; por ende, se envió la escala a través 
de redes sociales y correos electrónicos dirigidos a los jefes de área o dueños de 
las empresas para que ellos las compartieran con sus subalternos, así mismo, se 
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llamaron a los colaboradores para confirmar la realización de las encuestas y 
solicitar la resolución de las mismas, donde se garantizó el anonimato y la 
confidencialidad. 
                   
3.6. Método de análisis de datos 
Para la medición de los datos recolectados se dispuso del programa estadístico 
Jamovi, con el cual se obtuvieron tablas de frecuencia en una primera parte, y de 
las variables agrupadas por dimensiones. A su vez se dispuso de la prueba no 
paramétrica de Rho Spearman para la contratación de las hipótesis. 
 
3.7. Aspectos éticos 
Koepsell D, & Ruiz, M. (2015) Describen que el conocimiento científico debe estar 
afianzado a los lineamientos éticos que establezcan responsabilidad e integridad. 
Por lo que la práctica ética de la ciencia es un imperativo, con una exigencia 
metodológica para el ejercicio pleno de la investigación.  
El estudio se basó en los criterios éticos que son establecidos en el diseño de 
la investigación de tipo cuantitativa interpuestos por la Universidad César Vallejo y 
respetando el esquema sugerido, respetando la autoría de los datos. Respetando 
las propiedades intelectuales de las citas mencionadas en el presente estudio de 
acuerdo con los métodos de la American Psychological Association (APA, 2020).   
Sin intervenir copia sin la debida referencia de los autores citados. Pregonando las 
diversas características éticas: respeto, confianza, veracidad, confidencialidad, 











Prueba de normalidad 
 
Según Droppelmann (2018) la importancia de la normalidad del instrumento radica 
en el poder brindar un acercamiento más positivo al estudio para así el llegar a 
determinar qué prueba estadística se podrá utilizar para realizar el debido contraste 
de las hipótesis en caso de que la distribución sea normal o no.  
 
En la tabla 2 el estrés total tiene un promedio de 29.1, en el componente de 
percepción tiene un 18.3 y en dificultad de afrontamiento llega a 10.8. Este 
promedio se da dentro de un rango que las puntuaciones van para un caso de 
estrés de 20 a 36, para el caso de percepción de 10 a 24 y en el caso de dificultad 
de afrontamiento de 5 a 15. Las asimétricas en general son de tendencia negativa 
pero dentro del rango normal debido a que son menores a 1.5 y las kurtosis son 
normales, aunque dos tienen una leve tendencia a negativo y una tendencia leve 
positiva. Y el nivel de normalidad o la distribución de datos y tiene una distribución 
no normal ya que su p valor es menor a .05 
 
Tabla 2 
Niveles del estrés y sus componentes 
  Total Estrés Percepción 
Dificultad 
Afrontamiento 
Mediana  29.1  18.3  10.8  
Desviación 
estándar 
 3.65  2.92  1.75  
Mínimo  20  10  5  
Máximo  36  24  15  
Simetría  -0.612  -0.693  0.00521  
Std. error 
Asimetría 
 0.197  0.197  0.197  
Kurtosis  -0.103  0.205  -0.00810  
Std. error kurtosis  0.391  0.391  0.391  
Shapiro-Wilk W  0.954  0.950  0.962  





Se demuestra que en la tabla 3 el engagement total tiene un promedio de 62.8, en 
el componente de vigor es de 22.9, en el componente de dedicación se obtuvo una 
media de 18.4 y en el componente absorción una media de 21.5. Este promedio se 
da dentro de un rango al caso de engagement de 48 a 84, para el caso de vigor de 
16 a 30, en dedicación 10 a 30 y por último en absorción de 14 a 30. Las asimétricas 
en general son positivas, debido a que, están dentro del rango normal al ser 
menores a 1.5 y las kurtosis son tendencia negativa. Y el nivel de normalidad o la 
distribución de datos y tiene una distribución no normal ya que su p- value del 
estadístico Shapiro wilk es menor a .05 en toda la variable y sus componentes. 
 
Tabla 3 
Niveles del engagement y sus componentes 
  Total Engagement vigor Dedicación Absorción 
Media  62.8  22.9  18.4  21.5  
Desviación 
estándar 
 8.00  3.29  3.39  3.31  
Máximo  84  30  30  30  
Asimetría   0.525  0.315  0.158  0.259  
Std. error 
Asimetría 
 0.197  0.197  0.197  0.197  
Kurtosis  -0.397  -0.490  -0.0231  -0.240  
Std. error kurtosis  0.391  0.391  0.391  0.391  
Shapiro-Wilk W  0.965  0.971  0.980  0.983  
Shapiro-Wilk p  < .001  0.003  0.025  0.064  
 
 
Como se puede apreciar en la tabla 4 el estrés total tiene una correlación negativa 
significativa con el total del engagement, ya que, posee un Rho Spearman de -.276, 
con un p - valor de .001 
Tabla 4 
Correlación de las variables estrés y engagement 
Mínimo  48  16  10  14  
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 -0.276 ***   
 < .001    
Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 
 
En la tabla 5, se detalla la correlación entre el total del estrés y el componente de 
Vigor, se refleja una correlación negativa de (rho igual -.235) siendo esta 
significativa con un p-value de 0.004. Con respecto al total del estrés y el 
componente dedicación se evidencia una correlación negativa (rho igual -.211), 
siendo esta significativa y con un p-value de 0.009. En relación al total del estrés y 
el componente absorción se observa una correlación negativa de (rho igual a -.209) 
siendo esta significativa con un p-value de 0.010. 
Tabla 5 
Correlación de los componentes de las variables estrés y engagement. 
  
 
  Total 
Estrés 





0.830*** —  
 
   
 p-value < .001 —     
Afrontamiento Spearman's 
rho 
0.643*** 0.148 —    





-0.276*** -0.217** -0.251** —   
 p-value < .001 0.007 0.002 —   
Vigor Spearman's 
rho 
-0.235** -0.189* -0.201* 0.734*** —  
 p-value 0.004 0.020 0.013 < .001 —  
Dedicación Spearman's 
rho 
-0.211** -0.147 -0.220** 0.837*** 0.474*** — 
 p-value 0.009 0.071 0.006 < .001 < .001 — 
Absorción Spearman's 
rho 
-0.209** -0.175* -0.180* 0.762*** 0.339*** 0.483*** 
  p-value 0.010 0.031 0.027 < .001 < .001 < .001 
 
 
Finalmente, en la tabla 6 el estimado a total estrés como se aprecia en el modelo 
de regresión lineal simple el estrés total influye sobre el engagement (B= -.603; p< 





Influencia del estrés sobre el engagement 
Predictor Estimado SE t p 
Interceptación  80.384  5.050  15.92  < .001  







































V. DISCUSIÓN  
 
Las tres compañías de transporte de carga que han sido evaluadas en el presente 
estudio, laboran de forma continua durante todos los días del año, la carga laboral 
y sobre todo el estrés en ellas es abrumadora, debido a que, transportan materiales 
o insumos en plazos determinados. En algunos casos, los elementos a cargar, 
transportar y descargar son frágiles, pesados, valiosos y/o peligrosos, por eso, los 
trabajadores tienen que estar en continua concentración en sus labores, debido a 
que, quedan expuestos a accidentes laborales además del estrés que se genera ya 
sea por el cronograma, clientes u otros factores. Debido a estas situaciones el 
personal se puede sentir poco comprometido o inspirado en su labor, llegando así 
a un aumento en la deserción laboral y, por ende, en la rotación laboral. En la 
presente investigación, se evidencia que, existe una influencia inversa del estrés 
laboral sobre el engagement en los trabajadores de las mencionadas empresas 
privadas de Lima Metropolitana.  
 
Esta investigación se asemejan a  otras realizadas internacionalmente, tales como 
el de Namusisi, S (2019) que realizó una investigación parecida sobre el  “Estrés 
laboral, participación de los empleados y engagement organizacional entre los 
empleados de SWAT Security Company”, debido a que, su principal objetivo era el 
de conocer si el estrés laboral y el engagement de los empleados están 
relacionados y, de igual modo si el estrés laboral y el engagement organizacional 
están significativamente relacionados. Dicho estudio, utilizó instrumentos con 
preguntas cerradas y diseñadas para medir específicamente, sin embargo, también 
utilizó un cuestionario de datos personales, en tal sentido, este es uno de los puntos 
a diferir de la presente investigación, asimismo, a pesar que dicha investigación 
evalúa al personal de seguridad y otros. Se evidencia la administración de dichos 
cuestionarios a personal de oficina, evidenciando otra diferencia, debido a que, el 
presente estudio evalúa únicamente a operarios de almacén. 
Asimismo, Hegarty. E (2015) busca investigar la relación entre el engagement 
de los empleados, autoeficacia y estrés laboral, marcando así una de las hipótesis 
del estudio del que habrá una correlación significativa entre el estrés en el lugar de 
trabajo y el engagement de los empleados, ya que cuanto más comprometido esté 
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el empleado, menos estrés percibirá. Dicha investigación se asemeja al método de 
la administración de pruebas debido a que en el presente estudio también se utilizó 
un link para la recolección de datos. Sin embargo, dicha recolección fue a empresas 
específicas lo cual difiere de la investigación de Hegarty debido a que él usó una 
bola de nieve a trabajadores en general de distintas empresas asimismo se evaluó 
a directivos siendo otro punto de diferencia. 
 
En tal sentido las investigaciones de Namusisi y Hegarty logran su objetivo 
encontrando una relación significativa negativa entre el estrés laboral y engagement 
de los empleados teniendo como resultados (r = -.698 **, p = .003) ; (r (82) = -.63, 
p < .001), respectivamente. En comparación a los resultados obtenidos del presente 
estudio fueron de p valor (.001) con una correlación negativa de -.276. 
 Al respecto, Moura, et al. (2014, p. 292), cita a Maslach y Leiter (2008), que 
señala que el estrés es un peligro ocupacional significativo, adicional a ello, lograron 
reforzar la hipótesis de la influencia negativa del estrés sobre el engagement de los 
trabajadores, mediante el resultado de su estudio. Siendo así que, se logra verificar 
lo mismo en los estudios mencionados y en el actual, al encontrar fuertes 
correlaciones negativas entre ambas variables. 
Estos resultados no son ajenos en el panorama nacional debido a que 
Sánchez y Padilla (2020) en su investigación arrojaron que el (r= -,728) con un p 
valor (.000), afirmando que existe una correlación altamente negativa significativa 
entre el engagement y el estrés laboral. Sin embargo, en esta investigación los 
autores utilizaron otro tipo de instrumento como son la Escala de Apreciación del 
Estrés (EAE) escala de estrés socio laboral, lo cual no se asemeja, ya que,  en la 
investigación presente se utilizó el EEP-10 para medir dicha variable,  sin embargo, 
logra una ecuanimidad utilizando el UWES. 
En tal sentido al encontrarse similitudes entre las investigaciones se puede 
contemplar la idea que el personal de las áreas evaluadas se sentiría indispuesto 
a realizar sus funciones en dichas organizaciones debido al desgaste físico y 
mental. Así pues, el personal se ausentará durante las jornadas laborales o será 
propenso a presentar incapacidad laboral lo que origina contratiempos para las 
empresas. Si esta situación continúa el cuadro de estrés será crónico 
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evolucionando al síndrome de Burnout y por ende dañando la imagen de la 
empresa. 
No obstante, hay investigaciones donde no se evidencia correlación tal es el caso 
de Estrada y Vargas (2017), donde se evidencia en la tabla 24 de su estudio que el 
resultado fue (Rho=0.030) y un p valor 0.747 (p>0.05), indicando que no existe una 
relación negativa y significativa entre estas variables. Concluyendo que el estrés 
laboral no afecta al engagement de los trabajadores, esto puede ser explicado 
porque estar “engaged” es una característica permanente en el tiempo. En tal 
sentido como indica Sánchez, et al. (2016) que una persona no padezca burnout 
no implica que experimente engagement. 
moderada con Dedicación (r: -0,416, p <0,001). A nivel nacional Sánchez y Padilla 
(2020) la Correlación Rho de Spearman del estrés laboral y las dimensiones del 
laboral y la dimensión vigor,  - ,741 así mismo existe relación alta e inversa entre el 
estrés laboral y dimensión dedicación - ,738  y finalmente existe relación moderada 
e inversa entre el estrés laboral y dimensión absorción  - ,696. 
 
Se puede indicar que existe una semejanza entre los estudios mencionados y la 
presente investigación al encontrar índices negativos de correlación, ya sea débil, 
engagement. Podemos apreciar que existe correlación alta e inversa entre el estrés 
ocupacional con Absorción (r: − 0,292, p = 0,008) y Vigor (r= 0,224, p = 0,042), y 
Como primer objetivo específico en la investigación es conocer la relación de los 
componentes del estrés y componentes del engagement de los trabajadores de tres 
empresas de Carga – 2020, En el plano Internacional específicamente en la India, 
Venkateswara, N (2017) su investigación demostró que existe una fuerte 
correlación negativa entre las variable estrés y los componentes del engagement, 
es decir siendo así que en las áreas de vigor, dedicación y absorción tuvieron 
valores de -0,758, -0,785 y -0,738 respectivamente. Otro caso a mencionar es el de 




moderada o significativa, puesto que, en la presente tesis el total del estrés y el 
componente de Vigor, refleja una correlación negativa de (rho igual -.235) siendo 
esta significativa con un p-value de 0.004. Con respecto al total del estrés y el 
componente dedicación se evidencia del mismo modo una correlación negativa (rho 
igual -.211), significativa y con un p-value de 0.009. Finalmente en relación al total 
del estrés y el componente absorción se observa una correlación negativa de (rho 
igual a -.209) siendo de igual modo significativa con un p-value de 0.010. 
Siendo así como último objetivo de la tesis el de conocer los niveles del engagement 
y del estrés en los trabajadores de tres empresas de Carga – 2020. Colín (2019). 
En su investigación los niveles en la escala del engagement se observa una media 
de 4.15, en sus componentes del estrés se evidencia una media de 2.87, 2.98 y 
2.79 para la sobrecarga de rol, conflicto de rol y la ambigüedad de rol, 
respectivamente.  Por otra parte, Aristizábal, D., Mejía, C., & Quiroz, E., (2018) el 
cuestionario que utilizan para la evaluación del estrés, evidencio que en los 
componentes síntoma fisiológico, comportamiento social, intelectual laboral, 
psicoemocionales obtuvieron medias de 7.0, 4.2, 3.2, 1.3 respectivamente. En 
relación a la escala de Utrecht  precisamente el UWES-9 sus componentes 
presentaron medias de 4.3 en vigor, 4.5 en dedicación y 4.2 en absorción.  
 
El estrés en su componente de percepción tiene un 18.3 y en dificultad de 
afrontamiento llega a 10.8. Este promedio se da dentro de un rango que las 
puntuaciones para el caso de percepción de 10 a 24 y en el caso de dificultad de 
afrontamiento de 5 a 15. El engagement, en su componente de vigor es de 22.9, en 
el componente de dedicación se obtuvo una media de 18.4 y en el componente 
absorción una media de 21.5. Asimismo este promedio se da dentro de un rango, 
en el caso de vigor de 16 a 30, en dedicación 10 a 30 y por último en absorción de 
14 a 30. 
 
Finalmente en los estudios de colin y Aristizábal et. al. A pesar de tener una muestra 
de 473 colaboradores y 238 trabajadores respectivamente, sus puntuaciones son 





VI. CONCLUSIONES  
 
Primero: Se concluye que el estrés tiene una correlación significativa negativa con 
el engagement, debido a que, se obtuvo una Rho Spearman de -.276 con un p valor 
de .001.  
 
Segunda: Se determinó que el estrés laboral mantiene una correlación altamente 
negativa con las dimensiones vigor, dedicación y absorción de la variable 
engagement, con valores de -.235, -.211,-.209, respectivamente, en los 
trabajadores de las empresas evaluadas.  
 
Tercera: Se identificó que el nivel de estrés presentó una tendencia negativa en los 
trabajadores teniendo un promedio de 29.1 en su totalidad y, en cuanto al 
engagement se alcanzó un promedio de 62.8, por lo que, lo coloca en una tendencia 
positiva. Sin embargo, en ambos casos, el p value del estadístico Shapiro Wilk es 

















VII. RECOMENDACIONES  
 
Primera: A las empresas en general realizar sesiones, talleres, capacitaciones 
especiales sobre el manejo de estrés a los trabajadores para que puedan realizar 
sus funciones sin riesgo de padecer cuadros de estrés. 
 
Segunda: A la sociedad, a las empresas y principalmente a los trabajadores 
realizar actividades que promuevan un descargo de estrés al dejar sus centros 
labores para que no se acumule el estrés de dejar actividades o funciones en las 
cuales están inmersos.   
 
Tercero: Se recomienda a las empresas utilizar técnicas de manejo de estrés como 
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ANEXO 1: Matriz de consistencia 
 
 







¿Cuál es la relación 
entre el estrés 
laboral y el 
engagement en los 
operarios de 
almacén de tres 
empresas privadas 
de transporte y 
carga -2020? 
General General Variable 1: Estrés 
 
Diseño:                      







El estrés tiene una 
conexión 
representativa en 
el engagement de 
los operarios de 
almacén de tres 
empresas privadas 
de transporte y 
carga -2020 
 
Determinar la relación del 
estrés y el engagement en los 
operarios de almacén de tres 
empresas privadas de 









1 al 10 
 




   
a) Conocer la relación entre 
los componentes del estrés y 
de los componentes del 
engagement en los operarios 
de almacén de tres empresas 
privadas de transporte y carga 
-2020 
b) Conocer los niveles del 
estrés laboral y el 
engagement en los operarios 
de almacén de tres empresas 




Variable 2: Engagement Población - 
Muestra   
N: 256                          
 n: 152 
Dimensiones Ítems 
 
Vigor           




1 al 17 
 
Instrumentos 
UWES - Schaufeli  
& Bakker 




Matriz de Operacionalización de las Variables  
 





DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA OPCIONES DE RESPUESTA 
Y NIVEL DE MEDICIÓN DE 








El estrés es una 
condición 
psicológica y física 
que altera el estado 
normal del cuerpo, 
generan afecciones 
o cambios notorios 
en la persona, cuyos 
efectos inciden en la 
salud física y mental, 
en el rendimiento 





El estrés será 
evaluado mediante 
la adaptación de la 
escala de estrés 
percibido (EEP-10) 





















       Escala ordinal 
 
1= Nunca 
        2= Casi nunca  
                    3= De vez en cuando 
                         4= A menudo 
                         5= Muy a menudo 
Incapaz de controlar 
cosas. 
2 
Nervioso o estresado 3 
No podía enfrentar 6 
Enfadado 9 




Manejar problemas 4 
Las cosas van bien 5 
Control de dificultades 7 












Matriz de Operacionalización de la Variable Engagement 




DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS  ESCALA  OPCIÓN DE 
RESPUESTAS, NIVEL 








con relación a 
las metas de la 
organización 
para afrontar las 










Scale - UWES  de 
17 ítems que 
posee tres 
dimensiones que 
son 6 ítems de 
vigor,  5 ítems de 
dedicación  y 




Fuerza en el trabajo 














        2=Casi nunca 
             3=Algunas veces 
            4=Regularmente                                                
5=Bastantes  
veces 




Entusiasmo laboral 5 
Inspiración en el 
trabajo 
7 
Orgullo laboral 10 
Reto laboral 13 
Absorción 





Concentración laboral 11 
Entregarse al trabajo 14 






ESCALA DE ESTRÉS PERCIBIDO (EEP-10) 
 
Las preguntas de la siguiente escala se refieren a sus sentimientos y pensamientos 
durante el último mes. En cada caso, indique con qué frecuencia o cuán a menudo usted 
se sintió o reaccionó de determinada manera de responder a cada pregunta es lo más 
rápido posible, es decir, no trate de contar todas las veces que se sintió de determinada 
manera, más bien indique la alternativa que le parezca más cercana. Señale con una X 
la opción de respuesta que más representa lo que usted sintió. 
 
La escala brinda cinco opciones de respuesta: ‘nunca’, ‘casi nunca’, ‘de vez en cuando’, 
‘muchas veces’ y ‘siempre’. 
 
Durante el último mes Nunca Casi 
nunca 






1. ¿Con qué frecuencia ha 
estado afectado por algo que ha 
ocurrido inesperadamente? 
     
2. ¿Con qué frecuencia se ha 
sentido incapaz de controlar las 
cosas importantes en su vida? 




3. ¿Con qué frecuencia se ha 
sentido nervioso o estresado? 
     
4. ¿Con qué frecuencia ha 
estado seguro sobre su 
capacidad para manejar sus 
problemas personales? 
     
5. ¿Con qué frecuencia ha 
sentido que las cosas le van 
bien? 
     
6. ¿Con qué frecuencia ha 
sentido que no podía afrontar 
todas las cosas que tenía que 
hacer? 
     
7. ¿Con qué frecuencia ha 
podido controlar las dificultades 
de su vida? 
     
8. ¿Con qué frecuencia se ha 
sentido que tenía todo bajo 
control? 
     
9. ¿Con qué frecuencia ha 
estado enfadado porque las 
cosas que le han ocurrido 
estaban fuera de su control? 
     
10. ¿Con qué frecuencia ha 
sentido que las dificultades se 
acumulan tanto que no puede 
superarlas? 
     
 
ANEXO 5 
Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) 
 
 
Edad:  años Sexo: M (   )  F (   ) Grupo ocupacional: Operario (  ) 
  
Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por 
favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca 
se ha sentido así conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido 





Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre 
 





























1.      
2.      
3.      
4.      
5.      
6.      
7.      
8.      
9.      
10.    
11.    
12.    
13.    
14.    
15.    
16.    
17.    
En mi trabajo me siento lleno de energía. 
Mi trabajo está lleno de significado y propósito. 
El tiempo vuela cuando estoy trabajando. 
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 
Estoy entusiasmado con mi trabajo. 
Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mí. 
Mi trabajo me inspira. 
Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar. 
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. 
Estoy orgulloso del trabajo que hago. 
Estoy inmerso en mi trabajo. 
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. 
Mi trabajo es retador. 
Me “dejo llevar” por mi trabajo. 
Soy muy persistente en mi trabajo. 
Me es difícil ‘desconectarme’ de mi trabajo. 
Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando.
